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ABSTRAK 
Hartono, 2015. Analisis Pengaruh Persepsi Keadilan Kompensasi terhadap 
Komitmen Kerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Cabang Makassar. Skripsi. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin 
Penelitian ini berupaya untuk mempelajari aspek persepsi keadilan kompensasi 
dan pengaruhnya terhadap komitmen kerja karyawan. Persepsi mengenai 
keadilan kompensasi yang diterima menjadi salah satu faktor yang 
mempengaruhi komitmen kerja karyawan pada perusahaan. hal ini bermanfaat 
bagi manajemen perusahaan agar dapat mengetahui pengaruh persepsi keadilan 
kompensasi yang diterima karyawan terhadap komitmen karyawan dalam 
bekerja.  
Adapun latar belakang masalah penelitian ini adanya fenomena perasaan 
keadilan dan dan komitmen kerja individu sebagai karyawan dalam aktivitas 
perusahaan, dimana kondisi lingkungan perusahaan yang lebih mempedulikan 
aspek keadilan akan menyebabkan kecenderungan pada komitmen kerja 
karyawan pada perusahaan.  
Dalam analisis deskriptif tentang hubungan dan pengaruh antara persepsi 
keadilan kompensasi terhadap komitmen kerja karyawan dilihat secara 
multidimensional dengan variabel keadilan kompensasi finansial dan keadilan 
kompensasi non finansial. Dalam hal ini variabel persepsi keadilan kompensasi 
sebagai variabel independen, dan komitmen kerja karyawan sebagi variabel 
dependen. Lokasi penelitian pada Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang 
Negara cabang Makassar alamat jl. Urip Sumiharjo KM. 4 Makassar dengan 32 
responden sebagai sample penelitian. Metode yang digunakan untuk 
pengumpulan data adalah penyebaran kuesioner kepada responden. Data-data 
yang diperoleh dari hasil penelitian dianalisis secara kuantitatif dan kualitatif.  
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan bahwa persepsi keadilan 
kompensasi yang diterima karyawan cukup baik, dan komitmen kerja karyawan 
juga tergolong tinggi. Selain itu juga terdapt pengaruh yang positif dan signifikan 
persepsi keadilan kompensasi terhadap komitmen kerja karyawan. Oleh karena 
itu, sistem pemberian kompensasi terhadap karyawan yang selama ini diterapkan 
oleh perusahaan harus tetap dipertahankan, disamping masih ada beberapa 
faktor di dalam variabel keadilan kompensasi yang perlu diperbaiki dan 
ditingkatkan. 
Kata Kunci : Kompensasi finansial, kompensasi non finansial, dan komitmen 
kerja 
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ABSTRACT 
Hartono, 2015. Effect of Perception About Equity of Reward toward Employee 
Work Commitmen in Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar. 
Skripsi. Economic and Bussines Faculty. Hasanuddin University 
This research is intended to learn the correlation between perceived of reward or 
compensation and  employee work commitmen. Perception about equity of 
reward is as one of factors that influence work commitment of employees in the 
organization. It is advantageous for the company management to understand the 
influence of the company’s policy on perception about equity of reward toward 
employee in performing their work.  
The rationale of this study is phenomenon of sense of justice and individual work 
commitment as employees in relation to the company’s activities, in which 
atmosphere of a company that cares for aspect justice will generate a tendency 
to work commitment of employees in the company.  
In descriptive analysis, perception of reward equity showed as multidimensional 
variables. These variables divided into financial rewards and non financial. In 
there, perception of reward equity is as independent variable and work 
commitment of employees is as dependent variable. The data was collected from 
32 respondents of Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang Negara cabang 
Makassar alamat jl. Urip Sumiharjo KM. 4 Makassar. Data collection was made 
by distributing questionnaire to respondents. Data is analysed using qualitative 
and quantitative technique.  
Based on the research results the perceived of rewards/compensations which 
received by employees is well, and also for employees work commitment is high. 
Beside that there is significance and positive influence of perceived of 
compensations towards employees work commitment. Hence, the system of 
compensation reward toward the employees which usually applied by company 
should be sustained, beside of that, there are many factors inside perceived of 
compensation variable that necessary to improved. 
Keyword: Financial Reward, non-financial Reward, work commitment 
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BAB 1  
PENDAHULUAN  
1.1. Latar Belakang 
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam konteks bisnis, adalah orang yang 
bekerja dalam suatu organisasi yang sering pula disebut karyawan. Sumber 
Daya Manusia merupakan aset yang paling berharga dalam perusahaan, tanpa 
manusia maka sumber daya perusahaan tidak akan dapat mengahasilkan laba 
atau menambah nilainya sendiri. 
Manajemen Sumber Daya Manusia didasari pada suatu konsep bahwa 
setiap karyawan adalah manusia, bukan mesin, dan bukan semata menjadi 
sumber daya bisnis.Manajemen Sumber Daya Manusia berkaitan dengan 
kebijakan dan praktek-praktek yang perlu dilaksanakan oleh manajer, mengenai 
aspek-aspek Sumber Daya Manusia dari Manajemen Kerja. 
Dari beberapa ahli yang menjelaskan tentang manajemen sumber daya 
manusia yaitu bagaimana orang-orang dapat dikelola dengan cara yang terbaik 
dalam kepentingan organisasi, Amstrong (1994). Selain itu dijelaskan pula bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah suatu metode memaksimalkan hasil 
dari sumber daya tenaga kerja dengan mengintergrasikan MSDM kedalam 
strategi bisnis, Kenooy (1990). Pendekatan yang khas, terhadap manajemen 
tenaga kerja yang berusaha mencapai keunggulan kompetitif, melalui 
pengembangan strategi dari tenaga kerja yang mampu dan memiliki komitmen 
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tinggi dengan menggunakan tatanan kultur yang integritas, struktural dan teknik-
teknik personel, Storey (1995). 
Dari definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa begitu pentingnya SDM 
dalam sebuah organisasi untuk menunjang kelangsungan organisasi untuk 
mencapai tujuannya.Oleh karena itu perlu adanya cara-cara yang dibutuhkan 
untuk mengelola sumber daya manusia dengan baik. 
Organisasi dalam hal ini perusahaan tentunya memiliki sistem untuk 
mengelola keberlangsungan sumber daya manusia(karyawan) yang dimliki. 
Perusahaan berupaya untuk memberikan keadilan serta transparansi dalam 
setiap kebijakan pengelolaan keuangan internal perusahaan. Salah satu hal 
yang berkaitandengan sistem keadilan dalam ekonomi yakni terkait dengan 
pemberian balas jasa atau yang sering dikenal dengan istilah kompensasi bagi 
pihak yang terlibat dalam proses atau kegiatan organisasi.  
Masalah kompensasi selalu menjadi perhatian oleh setiap karyawan.Hal ini 
disebabkan karena kompensasi merupakan sumber pendapatan yang 
merupakan penerimaan yang diperoleh karena pendidikan dan keterampilan 
yang dimilikinya, menunjukkan kontribusi kerja mereka, dan merupakan salah 
satu elemen kepuasan kerja sehingga tercipta komitmen dalam bekerja untuk 
sebuah perusahaan. 
Kepuasan terhadap kompensasi yang diterima dari seorang karyawan 
mendorong terciptanya kepuasan kerja karyawan tersebut sehingga komitmen 
untuk bekerja dalam sebuah perusahaan juga akan tercipta. Artinya, semakin 
puas seorang karyawan terhadap kompensasi yang diberikan maka komitmen 
dalam bekerja juga semakin tinggi, karena elemen utama yang akan 
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mempengaruhi komitmen kerja karyawan terhadap kompensasi yang 
diterimanya adalah keadilan yang dirasakannya terhadap kompensasi yang 
diterimanya tersebut. 
Untuk mewujudkan keadilan ini maka program kompensasi harus didesain 
dengan mempertimbangkan baik kontribusi karyawan maupun kebutuhan 
karyawan.Perusahaan harus mampu menentukan kompensasi yang layak untuk 
setiap karyawan sehingga karyawan akan merasa betah dalam bekerja.  
Di era modern ini tentunya persaingan sangat ketat antara perusahaan 
yang satu dengan yang lain, kebutuhan akan adanya sumber daya manusia 
yang memiliki kompetensi yang baik bagi perusahaan sangat dibutuhkan tetapi 
hal itu tidak cukup karena selain kompetensi dibutuhkan komitmen kerja 
karyawan yaitu karyawan yang mau bekerja sepenuh hati, mecurahkan tenaga, 
pikiran, perasaan dan waktunya untuk bekerja sesuai yang diharapkan 
perusahaan.  
Ketika hal itu sangat penting maka perusahaan harus mampu menjaga 
komitmen karyawan yang telah dimiliki dengan memperhatikan aspek keadilan 
salah satunya adalah keadilan kompensasi terhadap karyawan. 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara (KPKNL) sebagai salah lembaga 
keuangan terkemuka Indonesia khususnya di Makassar tentunya menarik untuk 
diketahui sistem pemberian kompensasi.Berdasarkan uraian di atas, peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai sistem pemberian kompensasi 
karyawan. Penelitian ini berjudul “Pengaruh Persepsi Keadilan Kompensasi 
terhadap Komitmen kerja karyawan” 
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1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka pokok permasalahan dalam  
penelitian ini adalah: 
1. Apakah persepsi keadilan kompensasi berpengaruh terhadap 
komitmen kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara 
dan Lelang (KPKNL)? 
2. Diantara variabel X1 dan X2, yang manakah berpengaruh dominan 
terhadap komitmen kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang (KPKNL)? 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pertanyaan penelitian di atas maka secara spesifik tujuadari 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi keadilan kompensasi terhadap 
komitmen kerja karyawan pada KPKNPL 
2. Untuk mengetahui variabel yang paling berpengaruh terhadap 
komitmen kerja karyawan pada KPKNPL 
 
1.4. Kegunaan Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi: 
1. Penulis, untuk menambah pengetahuan khususnya tentang sistem 
penentuan kompensasi perusahaan. 
2. Akademisi, bisa dijadikan  referensi  dalam  penelitian-penelitian 
selanjutnya di samping sebagai sarana untuk menambah wawasan. 
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3. Bagi lembaga, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan 
sebagai salah satu sarana dalam mengambil keputusan terkait 
dengan sistem penentuan kompensasi bagi karyawan. 
 
1.5. Sistematika Penulisan 
Pada tulisan ini, penulis membagi menjadi 5 bab, yaitu: 
BAB I  PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan diuraikan tentang latar belakang,rumusan masalah, 
tujuan dan manfaat penelitian, sertasistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Pada bab ini berisi tentang tinjauan teori dan konsep yang digunakan 
dalam penelitian yaitu lembaga perbankan, sistem  penentuan  kompensasi,  
tujuan  pemberian kompensasi, jurnal pendukung, kerangka pemikiran, dan 
hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Pada bab ini mencakup tentang rancangan atau desainpenelitian, 
kehadiran peneliti, lokasi penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data, 
definisi operentangnalvariabel, analisis data, dan pengecekan validitas temuan. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini memuat tentang data temuan yang diperoleh dengan 
menggunakan metode dan prosedur yang diuraikan dalam BAB III. Bab ini juga 
memuat gagasan peneliti, serta penafsiran dan penjelasan dan temuan atau 
teori yang diungkap dari lapangan. 
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BAB V PENUTUP 
Pada bab ini berisi temuan pokok atau kesimpulan, implikasi dan tindak 
lanjut, serta keterbatasan penelitian, dan juga saran atau rekomendasi yang 
diajukan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 
 
BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
pada bagian materi ini penulis akan menjelaskan mengenai pengertian 
manejemen sumberdaya manusia dari beberapa ahli dan aktivitas manajemen 
sumber daya manusia tersebut. 
 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Melayu S.P Hasibuan (2002:10) Manajemen Sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
dan, masyarakat. 
Mangkunegara(2001:15) mengungkapkan bahwa Manajemen Sumber 
Daya Manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi 
atau kelompok bekerja. Manajemen Sumber Daya Manusia juga menyangkut 
desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan personalia, 
pengembangan karyawan, pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi 
karyawan dan hubungan perburuhan yang mulus. 
Fokus utama dari manajemen sumber daya manusia adalah memberikan 
kontribusi pada suksesnya organisasi.Untuk mencapai usaha organisasi yang 
terfokus pada produktivitas, pelayanan, dan kualitas, manajemen Sumber Daya 
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Manusia haruslah terdiri dari aktivitas-aktivitas terkait seperti diungkapkan oleh 
Randal (2001:11). Adapun aktivitas Sumber Daya Manusia adalah seperti berikut  
1. Perencanaan dan Analisis Sumber Daya Manusia 
2. Kesetaraan Kesempatan Kerja 
3. Perekrutan/(kebutuhan jumlah tenaga kerja) staffing 
4. Pengembangan Sumber Daya Manusia 
5. Kompensasi dan keuntungan 
6. Kesehatan,Keselamatan, dan Keamanan 
7. Hubungan Tenaga Kerja dan Buruh/Manajemen 
 
2.2 Kompensasi 
Pada konsep mengenai kompensasi akan dijelaskan mengenai 
pengertian kompensasi, fungsi dari kompensasi tersebut, penentuan 
kompensasi, faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi dan jenis-jenis 
kompensasi. 
 
2.2.1 Pengertian Kompensasi 
Kompensasi menurut Handoko (1991:118) adalah suatu jaringan berbagai 
sub proses yang kompleks dengan maksud memberikan balas jasa kepada 
karyawan, baik pelaksanaan pekerjaan dan utuk memotivasi agar mereka 
mampu mencapai tingkat prestasi yang diinginkan. Diantara komponen-
komponen proses ini adalah pembayaran upah dan gaji. Pemberian kompensasi 
pelengkap seperti pembayaran cuti, asuransi, dan sebagainya. 
Menurut Tulus (1993:141) kompensasi merupakan pemberian 
penghargaan langsung maupun tidak langsung, financial maupun non finansial 
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yang adil dan layak untuk karyawan atas sumbangsi pencapaian tujuan 
organisasi. 
Sedangkan menurut simanjuntak (1991:21) bahwa kompensasi ini telah 
ditentukan sebelumnya, sehingga karyawan itu secara pasti besarnya 
kompensasi yang diterimanya. 
2.2.2 Tujuan Kompensasi 
Martoyo (1991:1) bahwa kompensasi bertujuan:  
1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan 
2. Mendorong karyawan agarlebih baik dan lebih giat 
3. Menunjukkan bahwa perusahaan mengalami kemajuan 
4. Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil organisasi terhadap 
karayawannya ((adanya keseimbangan antara input yang diberikan 
karyawan terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan 
perusahaan kepada karyawan). 
 
2.2.3 Fungsi Kompensasi  
Adapun keuntungan bagi bank dengan memberikan kompensasi yang adil 
bagi seluruh karyawannya sebagai berikut: 
1. Memberikan Rasa Adil 
Dengan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan 
akan memberikan rasa keadilan kepada seluruh karyawan. Beban dan 
tanggung jawab yang berbeda akan memperoleh kompensasi yang 
berbeda pula. Demikian pula dengan pendidikan dan masa kerja akan 
mempengaruhi jumlah kompensasi yang diterima. 
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2. Memperoleh dan mempertahankan karaywan yang berkalitas. 
Kompensasi yang sesuai dengan keinginan karyawan akan dapat  
mempertahankan karyawan yang berkualitas. Demikian pula dengan 
kompensasi yang relatif lebih baik dari perusahaan lain akan 
memperoleh pelamar yang berkualitas. 
3. Mempertahankan Karyawan 
Kompensasi yang wajar akan membantu karyawan betah dalam 
bekerja di suatu perusahaan. Wajar jika setiap karyawan selalu 
membandingkankompensasi yang diterimanya di mana dia bekerja 
dengan kompensasi yang lebih baik bukan tidak mungkin karyawan 
akan hengkang ke perusahaan tersebut. Kebetahan ini akan 
mengurangi tingkat turn over karyawan. 
4. Menghargai karyawan. 
Adanya kompensasi yang wajar dan adil akan sangat menghargai  
karyawan. Kompensasi yang diberikan berdasarkan pendidikan,  
pengalaman kerja, beban pekerjaan akan dihargai oleh seluruh 
karyawan yang diperolehnya selama ini. 
5. Pengendalian Biaya 
Apabila sistem kompensasi dilakukan dengan benar dan wajar, maka 
akan dapat mengurangi biaya rekrut, Turn over yang tinggi akan 
mengakibatkan biaya rekrut, seleksi, dan pelatihan bertambah 
6. Memenuhi peraturan pemerintah, pemberian kompensasi yang 
berdasarkan standar minimal. Hal ini dilakukan mengingat 
banyakperusahaan memberikan kompensasi yang tidak wajar. Di 
Indonesia dikenal dengan nama Upah Minimum Regional (UMR). 
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2.2.4 Penentuan Kompensasi 
Besarnya kompensasi yang diberikan ditentukan oleh: 
1.  Harga /nilai pekerjaan 
Penilaian harga suatu jenis pekerjaan merupakan tindakan pertama 
yang dilakukan dalam menentukan besarnya kompensasi yang akan 
diberikan kepada karyawan. Penilaian harga pekerja dapat dilakukan 
dengan dua cara,sebagai berikut: 
a. Melakukan analisis jabatan/pekerjaan 
b. Melakukan survei “harga” pekerjaan sejenis pada organisasi lain. 
c. Faktor –faktor yang mempengaruhi kompensasi 
 
2. Sistem kompensasi yang diterapkan,Beberapa sistem kompensasi 
yang biasa digunakan adalah sistem prestasi, sistem kontrak/ 
borongan, 
a. Sistem prestasi 
Menurut prestasi kerja sering juga disebut dengan upah sistem hasil. 
Cara ini dapat mendorong karyawan yang kurang produktif  menjadi 
lebih produktif. Contoh kompensasi sistem hasil: per potong, per meter, 
per kilo, per kilo dan sebagainya. 
b.  Sistem waktu 
Besarnya kompensasi dihitung berdasarkan standar waktu seperi jam, 
hari, minggu, bulan,.Besarnya upah dihitung ditentukan oleh lamanya 
karyawan menyelesaikan atau melaksankan suatu pekerjaan. 
c. Sistem kontrak/borongan 
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Penetapan besarnya upah dengan sistem kontrak atau borongan 
didasarkan atas kualitas, kuantitas, dan lamanya penyelesaian 
pekerjaan yang sesuai dengan kontrak perjanjian.Jika garis kebijakan 
bayaran eksternal telah di kalkulasi organisasi mempunyai data yang 
menandai untuk menetapkan garis kebijkan bayarannya sendiri.Jika 
hanya ingin mencocokkannya dengan pasar, perusahaan itu mungkin 
menetapkan garis kebijakannya sebanding dengan garis untuk pasar 
eksternal.Pilihan terhadap suatu kebijakan bayaran dipengaruhi oleh 
tingkat bayaran pesaing utama, keuntungan atau kerugian 
perusahaan, surplus atau pengurangan kinerja yang berkualifikasi, 
tahap perkembangan perusahaan, peran bayaran berdasarkan kinerja, 
kekuatan tuntutan serikat pekerja, budaya organisasi, dan sebagainya. 
Menurut Malthis et al. (2001: 118) jika garis kebijakan bayaran 
perusahaan telah ditetapkan, sebuah struktur tingkat bayaran dapat 
dikembangkan menjadi : 
1. Struktur Tingkat Bayaran Berdasarkan Jabatan 
Pada suatu struktur tingkat bayaran untuk sistem bayaran 
konvensional berdasarkan jabatan.Kotak-kotak yang dihubungkan 
dengan selisih angka evaluasi jabatan (tingkat jabatan) dan rentang 
bayaran.Beberapa jabatan yang berbeda mungkin berada dalam satu 
kotak. Jabatan-jabatan ini akan mempunyai angka evaluasi yang 
sama, jika bukan isinya. Kotak-kotak itu mungkin sama ukurannya atau 
mungkin bervariasi tingginya, tetapi umumnya naik dari kiri ke kanan. 
Ini mencerminkan gabungan tingkat bayaran yang lebih tinggi 
(ditunjukkan pada sumbu vertikal) dengan jabatan-jabatan yang lebih 
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dihargai.Dalam menetapkan rentang bayaran, garis bayaran korporasi 
umumnya berfungsi sebagai angka tengah.Angka maksimum dan 
minimum umumnya ditetapkan dengan suatu persentase di atas dan di 
bawah jumlah itu.Selisih antara keduanyaadalah rentang bayaran. 
Untuk menentukan bagaimana sebenarnya manajemen 
membayar karyawan berkaitan dengan angka tengah garis bayaran, 
para manajer sering mengandalkan sebuah indeks yang disebut 
kompa-rentang (compa-ratio):  
(Kompa-rentang = Tingkat Rata-Rata Bayaran Karyawan dalam suatu 
Tingkat Bayaran + Angka Tengah Rentang) 
Kompa-rentang yang kurang dari 1 berarti bahwa rata-rata karyawan 
dalam tingkat bayaran di bawah angka tengah.Jika diterjemahkan, ini 
berarti bahwa rata-rata karyawan dibayar di bawah kebijakan yang 
dimaksudkan.Alasan yang sah untuk hal ini mungkin adalah bahwa 
karyawan sebagai suatu kelompok dipekerjakan relatif baru atau 
karyawan mempunyai kinerja buruk atau dipromosikan begitu cepat, 
sehingga tidak mencapai setengah dari rentang bayaran tingkat 
atas.Kompa-rentang lebih dari 1 berarti organisasi membayar rata-rata 
lebih dari kebijakan yang ditetapkan. Hal ini mungkin terjadi 
bilakaryawan sebagai suatu kelompok “mentok” karena bercokol lama 
sekali dalam jabatan yang sama tanpa dipromosikan ke jabatan yang 
tingkatannya lebih tinggi. 
2. Tingkat Bayaran untuk Bayaran Berdasarkan Keterampilan 
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Sebagaimana halnya dengan bayaran berdasarkan jabatan, 
organisasi yang menggunakan bayaran berdasarkan keterampilan 
berbeda dengan kebijakan bayaran mereka berkaitan dengan pasar 
eksternal.Bayaran berdasarkan keterampilan dipandang sebagai jalan 
keluar dari pengalaman mengerikan dalam penetapan harga.Tingkat 
bayaran melonjak tajam pada saat karyawan mencapai tingkat 
keterampilan yang lebih tinggi. 
 
2.2.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi 
Handoko (2001: 184) pemberian kompensasi, terdapat sejumlah faktor 
yang mempengaruhinya. Secara garis besar faktor-faktor tersebut terbagi tiga, 
yaitu : 
1. Faktor Intern organisasi, terdiri dari dana organisasi dan serikat 
kerja. 
2. Faktor pribadi karyawan 
a. Produktivitas kerja 
Produktivitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja.Prestasi 
kerja merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan 
kompensasi. Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada 
posisi dan jabatan yang sama mendapatkan kompensasi yang 
berbeda. Pemberian kompensasi ini dimaksud untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
b. Posisi dan jabatan 
Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi 
menunjukkankeberadaan dan tanggung jawabnya dalam 
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hierarki organisasi.Semakin tinggi posisi dan jabatan seseorang 
dalam organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, maka 
semakin tinggi pula kompensasi yang diterimanya. 
c. Pendidikan dan pengalaman 
Pegawai yang berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi 
akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari pegawai 
yang kurang pengalaman dan atau berpendidikan lebih rendah.  
Pertimbangan faktor  ini  merupakan  wujud penghargaan  
wujud  organisasi  pada  keprofesionalan seseorang. 
Pertimbangan ini juga dapat memacu karyawan untuk 
meningkatkan pengetahuannya. 
d. Jenis dan sifat pekerjaan 
Besarnya kompensasi karyawan yang bekerja di lapangan  
berbeda dengan pekerjaan yang di dalam ruangan, demikian 
juga kompensasi untuk pekerjaan kerikal akan berbeda dengan 
pekerjaan administratif. Begitu pula halnya dengan pekerjaan 
manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis.Pemberian 
kompensasi yang berbeda ini selain karena pertimbangan 
profesionalisme pegawai juga karena besarnya risiko dan 
tanggung jawab yang dipikul oleh pegawai yang bersangkutan. 
3. Faktor eksternal 
a. Penawaran dan permintaan kerja 
Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana 
penawaran (Supply) tenaga kerja lebih dari permintaan 
(demand) akan menyebabkan rendahnya kompensasi yang 
diberikan. Sebaiknya bila kondisi pasar kerja menunjukkan 
16 
 
besarnya jumlah permintaan tenaga kerja sementarapenawaran 
hanya sedikit, maka kompensasi yang diberikan  
akan besar. 
b. Biaya hidup 
Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan 
dengan besarnya biaya hidup (Cost of Living). Yang dimaksud 
biaya hidup di sini adalah biaya hidup minimal. 
c. Kebijakan pemerintah 
Sebagai  pemegang  kebijakan,  pemerintah  berupaya 
melindungi rakyatnya dari ke sewenang-wenangan dan 
keadilan. Dalam kaitannya dengan kompensasi, pemerintah 
menentukan upah minimum jam kerja/hari, untuk pria dan 
wanita, pada batas umur tertentu. 
d. Kondisi perekonomian nasional 
Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara maju 
jauh lebih besar dari yang diterima di negara-negara 
berkembang dan atau negara-negara miskin.Besar rata-rata 
kompensasi yang diberikan oleh organisasi-organisasi dalam 
suatu negara mencerminkan kondisi perekonomian negara 
tersebut dan penghargaan negara terhadap sumber daya 
manusianya. 
2.2.6 Jenis-jenis kompensasi 
Jenis-jenis kompensasi diantaranya: 
1. Insentif 
Insentif adalah memberikan upah/gaji berdasarkan perbedaan prestasi 
kerja sehingga bisa jadi dua orang yang memiliki jabatan sama akan 
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menerima upah yang berbeda karena prestasinya berbeda, meskipun 
gaji pokoknya sama. Perbedaan tersebut merupakan tambahan upah 
(bonus) karena adanya kelebihan prestasi yang membedakan satu 
pegawai dengan yang lain. 
2. Kompensasi pelengkap (fringe benefit) 
Kompensasi Pelengkap merupakan salah satu bentuk  
pemberian kompensasi berupa penyediaan paket benefit  
untuk program-program pelayanan karyawan, dengan maksud pokok 
untuk mempertahankan keberadaan karyawan sebagai anggota 
organisasi dalam jangka panjang. Kalau upah dan gaji merupakan 
kompensasi langsung karena berkaitandengan prestasi kerja, maka 
kompensasi pelengkap merupakan kompensasi tidak langsung yang 
berkaitan dengan prestasi kerja. 
Kompensasi pelengkap meliputi: 
1. Tunjangan seperti: 
a. Pesangon 
b. Pensiun 
c. Tunjangan kesehatan dan asuransi kecelakaan kerja 
2. Pelayanan seperti: 
a. Prestasi olahraga 
b. Hari raya 
c. Dan program sosial lainnya 
3. Keamanan dan kesehatan karyawan 
Pembinaan kesehatan karyawan atau anggota organisasi 
merupakan suatu bentuk kompensasi non finansial yang sangat 
penting dalam organisasi. Keadaan aman dan sehat seorang 
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karyawan/anggota organisasi tercermin dalam sikap individual 
dan aktivitas organisasi karyawan yang  bersangkutan.  Makin  
baik  karyawan  yang bersangkutan, makin positif sumbangan 
mereka bagi organisasi atau perusahaan. Pada umumnya, 
perusahaan memperhatikan masalah keamanan dan kesehatan 
karyawan justru untuk memungkinkan terciptanya kondisi kerja 
yang lebih baik.Hal ini penting sekali terutama bagi bagian-
bagian organisasi yang memiliki risiko kecelakaan tinggi. 
 
2.3 Komitmen 
Pada bagian ini akan dibahas mengenai pengertian dari komitmen, 
komitmen kerja dan komitmen organisasi, aspek-aspek didalam  komitmen 
karyawan. 
 
2.3.1 Pengertian komitmen 
Menurut Robbins (1997:10) mengemukakan bahwa komitmen merupakan 
suatu keadaan dimana karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan 
tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. 
Sementara menurut Logman Dictionary of Contemporary English 
(Mahmudi, 2000:15) komitmen mempunyai empat arti yaitu : (1) komitmen 
adalah sebuah janji; (2) komitmen berarti tanggung jawab; (3) komitmen berarti 
komitmen kepada sistem berpikir dan aksi; (4) komitmen juga berarti tindakan 
komited. 
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Wojowasito (1976:27) mengartikan komitmen dalam empat arti, yaitu 
sebagai : (1) hal mempercayakan (melakukan); (2) perintah untuk menahan; (3) 
ikatan (perjanjian); dan (4) kewajiban (tanggungan) 
2.3.2 Komitmen Kerja dan Komitmen Organisasi 
Staw (Pramesti, 1999:57) memberikan pendapat bahwa komitmen 
organisasi merupakan suatu pemahaman khusus dari individu sebagai ikatan 
psikologis pada organisasi termasuk rasa terlibat dengan pekerjaan, komitmen 
dan percaya akan nilai-nilai organisasi. Dalam hal ini komitmen yang 
dimaksudkan bukan sekedar setia semata akan tetapi lebih dari itu.  
Hal ini diperkuat oleh pendapat Reichers (Robbins, 1997:27) yang 
menyatakan bashwa komitmen organisasi adalah suatu bentuk keterdekatan 
yang bersifat psikologis antara anggota dengan organisasinya. 
Menurut Hatmoko Komitmen organisasional adalah loyalitas karyawan 
terhadap organisasi melalui penerimaan sasaran-sasaran, nilai-nilai organisasi, 
kesediaan atau kemauan untuk berusaha menjadi bagian dari organisasi, serta 
keinginan untuk bertahan di dalam organisasi. 
Menurut Richard M. Teers (Teers.1985:50) Komitmen karyawan adalah:1. 
Rasa identifikasi yaitu kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi 2.Keterlibatan 
yaitu kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi 
yang bersangkutan.3.Loyalitas yaitu keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi. 
Sedangkan dari Spector (Jurnal Proceeding PESAT Vol.2) mengatakan 
komitmen kerja melibatkan keterikatan individu terhadap pekerjaannya.Komitmen 
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kerja merupakan sebuah variabel yang mencerminkan derajat hubungan yang 
dianggap dimiliki oleh individu terhadap pekerjaan tertentu dalam organisasi. 
Dari beberapa pengertian di atas jelas bahwa komitmen merupakan 
bagian yang terkait dengan kinerja karyawan dalam hubungannya dengan 
pekerjaannya.Dalam sebuah komitmen juga memiliki unsur atau komponen yang 
saling berhubungan.Ketika semua komponen terpenuhi maka semakin besar 
komitmen karyawan dalam pekerjaannya. 
Menurut Meyer, Allen & Smith dalam jurnal Proceeding PESAT Vol.2, 
komitmen organisasi terdiri dari 3 komponen yaitu: 
1. Komitmen kerja afektif (affective occupational commitment) 
Komitmen sebagai ketertarikan afektif/psikologis karyawan    
terhadap pekerjaannya. Komitmen ini menyebabkan karyawan 
bertahan pada suatu pekerjaan karena mereka menginginkannya. 
 
2. Komitmen kerja kontinuans (continuance occupational 
commitment) Mengarah pada perhitungan untung-rugi dalam diri 
karyawan sehubungan dengan keinginannya untuk tetap 
mempertahankan atau meninggalkan pekerjaannya. Artinya, 
komitmen kerja disini dianggap sebagai persepsi harga yang harus 
dibayar jika karyawan meninggalkan pekerjaannya. Komitmen ini 
menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan karena 
mereka membutuhkannya. 
3. Komitmen kerja normatif (normative occupational commitment) 
Komitmen sebagai kewajiban untuk bertahan dalam pekerjaannya. 
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Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu 
pekerjaan karena mereka merasa wajib untuk melakukannya serta 
didasari pada adanya keyakinan tentang apa yang benar dan 
berkaitan dengan moral. 
Tidak semua komponen di atas dimiliki oleh karyawan, tetapi lebih baik 
lagi jika ketiga komponen tersebut dimiliki oleh karyawan.Sebagai contoh, ketika 
komponen affective occupational commitment lebih dominan maka karyawan 
tersebut merasa lebih cocok dengan bidang pekerjaannya, baik itu secara 
emosional maupun kesesuaian antara karakteristik pekerjaan dengan dirinya. 
Ia merasa bahwa pekerjaannya sesuai dengan bidang pendidikannya, 
hobinya, tujuannya, kebersamaan, kenyamanan dan lain-lain. Tetapi jika 
karyawan tidak pernah diberikan pengembangan pengetahuan dan skill melalui 
seminar, training dll.Maka dapat menimbulkan kurangnya komponen normative 
occupational commitment dan dapat juga mempengaruhi kinerja dibandingkan 
dengan karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang setara. 
 
2.3.3 Aspek-aspek Komitmen karyawan 
Komitmen seseorang terhadap organisasi tidak muncul dalam seketika, 
melainkan muncul melalui beberapa tahap atau fase.Gould (Wiyono, 2000:7) 
mengemukakan bahwa komitmen organisasi ditandai oleh suatu keinginan untuk 
memelihara keanggotaannya terlibat dalam bekerja dan menyesuaikan nilai-nilai 
pribadi dengan tujuan-tujuan serta kebijaksanaan organisasi. 
 
22 
 
O’Relly dan Chatman (Wiyono, 2000:21) mengemukakan terdapat tiga 
aspek komitmen organisasi, yaitu : 
a. Compliance, maksudnya sebagai kesediaan individu untuk menerima 
pengaruh dan peraturan organisasi terutama untuk mendapatkan 
timbal balik seperti gaji, kompensasi dan sebagainya. 
b. Identification, dimana individu menerima pengaruh dan peraturan 
organisasi untuk mempertahankan hubungan dan terutama untuk 
mendapatkan keputusannya. 
c. Internalization, di sini individu mengambil nilai-nilai dari organisasi 
yang menurutnya bermanfaat dan disesuaikan dengan nilai-nilai 
pribadinya. 
 
 
2.4 Keadilan  
Teori keadilan adalah teori motivasi yang menyatakan bahwa seseorang 
menilai kinerja dan sikapnya dengan cara membandingkan kontribusinya pada 
pekerjaan dan keuntungan yang diperoleh. 
Hasibuan (2002:10) besarnya kompensasi yang dibayarkan kepada setiap 
karyawan harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko 
pekerjaan, tanggung jawab, jabatan kerja, dan memenuhi persyaratan internal 
konsistensi. 
2.4.1 Keadilan Kompensasi 
Gary Dessler (2007:399) bahwa dengan keadilan kompensasi orang akan 
termotivasi untuk menjaga keseimbangan antara apa yang mereka berikan 
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untuk sebuah organisasi dengan apa yang mereka terima dari organisasi 
tersebut. Keadilan kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi 
bagaimana dan mengapa karyawan bekerja pada suatu perusahaan dan bukan 
pada perusahaan lainnya.Kompensasi yang adil maksudnya segala 
pengorbanan yang dilakukan oleh karyawan seimbang dengan imbalan yang 
mereka terima.Ada keseimbangan antara produktivitas dengan upah atau gaji 
atau kompensasi yang diterimanya. Keadilan kompensasi pada prinsipnya 
adalah sama akan tetapi bagi karyawan yang prestasinya beda maka keadilan 
kompensasi yang diterima berbeda tergantung pada prestasi kerjanya. 
Kompensasi yang tinggi dan layak juga dapat mempertahankan karyawan 
yang ada. Jika karyawan merasa kompensasi yang diberikan perusahaan 
kepadanya cukup memadai untuk menghidupi diri dan keluarganya, maka ia 
akan tetap bekerja di perusahaan tersebut. Tetapi manakala kompensasi yang 
mereka terima dari perusahaannya tidak memadai guna menghidupi diri dan 
keluarganya, maka mereka akan berpikir untuk keluar ke perusahaan lain yang 
sistem kompensasinya lebih baik dari perusahaan asal ia bekerja. Kalaupun 
mereka tetap bekerja pada perusahaan tersebut, maka mereka akan bekerja 
seadanya dan tidak bergairah dalam bekerja sehingga produktifitas kerjanyapun 
rendah. 
 
 
 
 
24 
 
2.4.2 Jenis-jenis keadilan kompensasi 
Menurut Simamora (2004:449) keadilan kompensasi terbagi menjadi tiga 
yaitu:  
1. Keadilan eksternal  
Keadilan eksternal merupakan posisi kompensasi yang diberikan oleh 
suatu perusahaan terhadap seorang karyawan dibandingkan dengan 
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan pesaing untuk seorang 
karyawan dengan pekerjaan yang sama. 
2. Keadilan Intenal 
Tingkat nilai gaji yang patut/pantas dengan nilai pekerjaan internal 
bagi perusahaan.Keadilan internal merupakan fungsi dari status 
relative sebuah pekerjaan di dalam organisasi, nilai ekonomi hasil 
pekerjaan dan status sosial sebuah pekerjaan seperti kekuasaan, 
pengaruh, dan statusnya didalam hirarki organisasi.Keadilan internal 
berhubungan dengan kemajemukan gaji di antara pekerjaan 
pekerjaan yang berbeda di dalam sebuah organisasi. 
3. Keadilan individu 
Individu pekerja merasa bahwa dia diperlakukan secara wajar 
dibandingkan dengan rekan kerjanya. Ketika seorang pekerja 
menerima kompensasi dari perusahaan, persepsi keadilan 
dipengaruhi oleh dua faktor  
1. rasio kompensasi terhadap masukan upaya, pendidikan, 
pelatihan, ketahanan akan kondisi kerja yang merugikan dari 
seseorang. 
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2. Perbandingan rasio ini dengan rasio pekerja lain yang dengannya 
terjadi kontak langsung. 
Snell dan Bohlander (2007:381) berkaitan dengan keadilan kompensasi 
ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan yaitu: 
1. Keadilan eksternal 
Kompensasi yang diberikan kepada pekerja dengan melihat 
pekerjaan yang sama di perusahaan lain. 
2. Keadilan Internal 
merupakan suatu kriteria dari keadilan kompensasi yang diterima 
karyawan dari pekerjaannya dikaitkan dengan nilai internal 
masing-masing pekerjaan. Misalnya posisi yang disukai karyawan 
dengan kualifikasi yang tinggi pula haruslah diberi kompensasi 
yang lebih tinggi. 
3. Keadilan Individu 
Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sebanding dengan 
kontribusi kerja oleh seseorang kepada perusahaan 
4. Keadilan Prosedural 
Persepsi mengenai keadilan dari proses sebuah prosedur yang 
dipakai untuk membuat keputusan mengenai karyawan, termasuk 
gaji mereka. 
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2.5 Penelitian Terdahulu  
Ada beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini: 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Judul Hasil Penelitian 
1.  Nasina Mat Desa 
dan G.C.W. Gim 
(2014) 
The impact of 
distributive 
justice, 
procedural 
justice, and 
affective 
commitment on 
turnover 
intention among 
public and 
private sector 
employees in 
Malaysia 
1. Terdapat pengaruh 
yang positif dan 
signifikan keadilan 
procedural dan 
distributive terhadap 
tingkat keluar 
masuknya karyawan 
2. Keadilan yang 
diterima karyawan 
cukup baik, dan 
mengurangi 
terjadinya turnover 
2.  Janah, Pathkul 
(2013) 
Pengaruh 
persepsi 
keadilan 
kompensasi 
terhadap 
motivasi kerja 
karyawan pada 
PT Sumber 
Bahtera Motor, 
dealer resmi 
Toyota 
Yogyakarta 
 
1. persepsi keadilan 
kompensasi yang 
diterima karyawan 
cukup baik, dan 
motivasi kerja 
karyawan juga 
tergolong tinggi  
2. terdapat pengaruh 
yang positif dan 
signifikan persepsi 
keadilan kompensasi 
terhadap motivasi 
kerja karyawan.  
 
Dari penelitian tersebut dapat dilihat bahwa pengaruh persepsi keadilan baik itu 
keadilan dalam kompensasi maupun keadilan lainnya sangat berpengaruh baik 
terhadap karyawan sehingga setiap organisasi baik itu profit maupun non profit 
perlu adanya keadilan untuk para karyawan yang bekerja didalamnya. 
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2.6 Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan masalah yang telah dirumuskan dan landasan teori diatas 
maka dapat ditarik model kerangka pemikiran seperti dibawah in: 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.7 Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
tinjauan pustaka, maka rumusan hipotesis adalah sebagai berikut : 
Diduga bahwa sistem pemberian kompensasi pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang cabang Makassar berpengaruh terhadap 
komitmen kerja karyawan. 
Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang 
Negara 
Keadilan Kompensasi (X) 
Manajemen Sumber Daya Manusia 
Non Finansial (X2) Finansial (X1) 
Komitmen Kerja Karyawan (Y) 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini berlokasi di Jl. Urip Sumoharjo Km. 4 Kota Makassar yang 
menjadi wilayah Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
(KPKNL)cabang Makassar.Waktu penelitian akan dilakasanakan pada april (± 1 
bulan). 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
4.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009: 115). 
Dalam penelitian ini, populasinya adalah semua karyawan 
kantorPelayanan Kekayaan Negara dan Lelangcabang Makassar yang sampai 
tahun 2015 totalnya berjumlah 147 orang.  
Dari populasi ini kemudian akan ditarik sampel yang akan digunakan 
dalam penelitian ini sebagai responden. 
4.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari populasi yang karekteristiknya hendak 
diteliti.Hal ini dimaksudkan untuk memperkecil obyek yang diteliti sehingga 
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peneliti dapat dengan mudah mengorganisasikan agar dapat diperoleh hasil 
yang obyektif (Hikmat Mahi, 2011:60). 
Dari jumlah populasi yaitu 60 orang karyawan kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelangcabang Makassar, kemudian akan digunakan 
metode Simple Random Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana 
setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih secara 
acak menjadi sampel dan jumlah sampel yang digunakan adalah 60 orang 
karyawan. 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel menggunakanrumus 
Slovin dalam Sugiyono (2009:81), yaitu sebagai berikut: 
 N 
  n =   
       1 + N(e)2 
Dimana: 
n = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e = Batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam sampel (10%) 
 Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah : 
 60 
n =   
       1 + 60(0.1)2 
 
Jumlah responden yang diperoleh sebesar 31.51 atau dibulatkan menjadi 
32 responden. 
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3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, 
yaitu: 
1. Data Kualitatif. 
Data yang diperoleh dari  jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
2. Data Kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data 
ini diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
 
3.3.2 Sumber Data 
Sumber data yang dgunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu:  
a. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuisioner kepada 
responden terpilih. 
 
b. Data Sekunder. 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari perusahaan, 
internet, majalah, koran, dan buku-buku yang berhubungan dengan 
penelitian ini. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data sangatlah penting karena berkaitan dengan 
tersedianya data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam 
penelitian sehingga kesimpulan yang diambil adalah benar. Oleh karena itu, 
penelitian metode pengumpulan data harus dilakukan dengan cara yang tepat. 
Dalam penelitian ini pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti adalah:  
a. Observasi  
Teknik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam 
proses kegiatan keseharian pegawai pada kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan LelangCabang Makassar. 
b. Wawancara 
Yaitu pengumpulan data dengan melakukan Tanya jawab secara 
langsung kepada beberapa orang yang berkaitan dengan penelitian. 
c. Kuesioner 
Teknik pengambilan data dengan cara menyebarkan angket atau 
daftar pertanyaan yang telah disusun kepada responden. Metode ini 
dilakukan untuk memperoleh data primer yaitu dengan cara meminta 
responden mengisi kuesioner untuk mendapatkan data-data yang 
diperlukan mengenai pengaruh persepsi keadilan kompensasi terhadap 
komitmen kerja karyawan pada kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelangcabang Makassar. 
 
d. Dokumentasi 
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Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau 
variasi yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, 
prasasti notulen rapat, agenda dan sebagainya (Arikunto, 1990: 234). 
Metode ini digunakan sebagai pelengkap guna memperoleh data sebagai 
bahan informasi yang digunakan penelitian ini yang meliputi struktur 
organisasi. 
 
3.5 Variabel Penelitian 
Menurut Sugiono (2009:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti dapat menarik 
kesimpulannya. Variable-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel bebas/ Independent variable (X) 
Yaitu variable yang mempengaruhi variable lain atau yang 
diselidiki pengaruhnya. Adapun yang menjadi variabel bebas adalah : 
- Persepsi keadilan Kompensasi 
- finansial(X1)  
- non finansial(X2) 
 
2. Variabel terikat / dependent Variabel (Y) 
Variable terikat adalah gejala atau unsure variable yang 
dipengaruhi oleh variable lain. Adapun variabel terikat adalah : 
- Komitmen kerja Karyawan (Y) 
-  
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3.6 Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu 
variabeldengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk 
mengukur variabelitu. Pengertian operasional variabel ini diuraikan melalui tabel 
dibawah ini. 
Tabel 3.1 Definisi Operasional 
No Variabel Definisi Indikator 
1. Persepsi 
keadilan 
kompens
asi (X) 
bahwa seseorang menilai 
kinerja dan sikapnya dengan 
cara membandingkan 
kontribusinya pada pekerjaan 
dan keuntungan yang 
diperoleh. 
 
- Keadilan Eksternal 
- Keadian Internal 
- Keadilan Individu 
- Keadilan Prosedural 
2. Finansial 
(X1) 
 
 
 
Non 
finansial 
(X2) 
Pembayaran secara langsung 
yang diberikan kepada 
karyawan yang bersangkutan 
dalam bentuk uang. 
 
Balas jasa yang diberikan 
kepada karyawan bukan 
berbentuk uang, tapi terwujud 
fasilitas. 
- Finansial 
- Insentif 
- Pesangon  
- Pension 
- Tunjangan kesehatan dan 
asuransi 
- Non Finansial 
- Prestasi Olahraga 
- Hari Raya 
- Keamanan dan Kesehatan 
karyawan 
3. Komitmen 
kerja(Y) 
suatu keadaan dimana 
karyawan memihak pada 
suatu organisasi tertentu dan 
tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaan 
dalam organisasi itu. 
- Kualitas kerja  
- Kuantitas kerja 
- Kesabaran dan kejujuran 
dalam bekerja 
- Lingkungan kerja 
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3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen merupakan hal yang sangat penting didalam kegiatan 
penelitian. Hal ini karena perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur 
penelitian harus memiliki validitas dan realibilitas yang memadai. Menurut 
Sugiyono (2012 : 132), instrumen penelitian diirancang untuk satu tujuan 
penelitian dan tidak bisa digunakan pada penelitian yang lain. Susunan 
instrumen untuk setiap penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang lain. 
Hal ini disebabkan karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme 
kerja yang berbeda-beda. Adapun skala pengukurannyadiukur dengan 
menggunakan metode skala likert (Likerts Summated Ratings), dengan bobot 
pengukuran, yaitu: 
Tabel 3.2 instrumen penelitian 
Alternatif Jawaban Bobot Nilai 
Sangat setuju 5 
Setuju 4 
Kurang setuju 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 
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3.8 Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
3.8.1 Uji Validitas 
Validitas adalah sua`tu ukuran yang menunjukan tingkatan kevalidan 
atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto,1998:60). Instrumen dikatakan valid 
jika mampu mengukur apa yangdiinginkan, apabil dapat mengungkapkan data 
variabel yang diteliti secara tepat. Dalam penelitian ini validitas yang digunakan 
adalahdengan uji Pearson Correlation. Pengujian validitas data dapat diperoleh 
dengan cara mengkorelasikan skor yang diperoleh pada setiap item pertanyaan 
dengan skor total dari masing-masing konstruk.Apabila koefisien person yang 
diperoleh memiliki signifikansi dibawah level 0,05 berarti data yang diperoleh 
adalah valid. 
3.8.2 Uji Realibilitas  
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapatdipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karenainstrumen tersebut sudah 
baik (Arikunto, 1998:170). Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilandan 
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabeldan disusun dalam 
suatu bentuk kuesioner.Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua cara 
yaitu: 
1. Repeated Measure atau pengukuran ulang, Disini seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  
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2. One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan 
satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 
atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach’s Alpha (α). Suatu konstruk atau variabeldikatakan reliabel 
jika memberikan nilai Cronbeach Alpha> 0,60 (Ghozali, 2009:48) 
 
3.9 Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang sudah dirumuskan peneliti menggunakan 
analisis regresi linier berganda. 
1. Analisis Regresi Berganda 
Analisis Regresi merupakan metode analisis yang tepat ketika penelitian 
melibatkan satu variabel terikat yang diperkirakan berhubungan dengan satu 
atau lebih variabel bebas, (Hair Anderson Tatham Black, 1995 dalam Sofyan 
Yamin dan Heri Kurniawan, 2009:81). 
Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh variabel bebas yaitu persepsi keadilan (X1), dan kompensasi (X2) 
terhadap komitmen kerjakaryawan (Y). Adapun bentuk persamaan regresi linier 
berganda adalah sebagai berikut:  
 
Keterangan: 
Y : komitmen kerja 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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a : Intercept (konstanta) 
b1 : Koefisien regresi untuk X1 
X1 : persepsi keadilan 
b2 : Koefisien regresi untuk X2 
X2 : kompensasi 
e : Nilai residu 
2. Uji Koefisiensi Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam 
output SPSS, koefisien determinasi terletak pada table model summerybdan 
tertulis R square. Namun untuk regresi linier berganda sebaliknya menggunakan 
R square yang sudah disesuaikan atau tertulis adjusted R square, karena 
disesuaikan dengan jumlah variabel independen yang digunakan dalam 
penelitian. 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dalam kenyataan nilai adjusted R square dapat bernilai negatif, 
walaupun yang dikehendaki bernilai positif. Jika dalam uji empiris didapat nilai 
adjusted R square (R2) negatif, maka nilai adjusted R square (R2) dianggap nol, 
(Gujarati, 2003 dalam Ghozali, 2011:97).  
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3. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Kuncoro (2003:219) menjelaskan bahwa Uji statistik F digunakan untuk 
menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada 
derajat kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti 
variabel bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang bermakna 
terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama diterima. 
4. Uji Parsial ( Uji T ) 
Kuncoro (2003:218) menjelaskan bahwa Uji t padadasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelassecara individual 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila membandingkan 
nilai thitung dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih tinggi dibanding nilai ttabel 
dengan tingkatsignifikansi (α) = 0.05, itu berarti kita menerima hipotesis alternatif 
yang menyatakan bahwa suatuvariabel independen secara individual 
mempengaruhi variabeldependen (Kuncoro, 2003:219). 
Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi kinerja 
karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. Berdasarakan 
nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana yang dominan mempengaruhi 
variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 HASIL 
4.1.1 Sejarah  Berdirinya  KPKNL  Makassar  
Sejak  dikeluarkannya  Undang-undang  Nomor  49 Tahun 1960 pada  
tanggal 14 Desember 1960 dan mulai diberlakukan pada tanggal  1 6  Desember  
1960 oleh Presiden RI membentuk lembaga yang  bertugas menangani piutang  
negara dan lelang yakni  Panitia Urusan Piutang Negara (PUPN) di bawah  
naungan  Departemen Keuangan.    
Seiring  dengan perkembangan pengurusan Piutang Negara melalui  Surat 
Keppres  Nomor 11 Tahun 1976 dibentuk sebuah Badan Urusan Piutang  
Negara (BUPN). Kemudian pada tanggal 1 Juni 1991, dikeluarkan pula  Keppres  
Nomor 21 tentang  Badan Urusan Piutang dan Lelang Negara maka sejak itu  
unit lelang yang dahulunya berada di bawah naungan Direktorat Jenderal  Pajak  
kini beralih ke BUPLN.   
Adanya  perubahan pola pengurusan piutang Negara berdampak pada 
perubahan  organisasi  yang  disesuaikan  dengan  perkembangan  dari  waktu  
ke waktu, dengan itu dikeluarkanlah surat keputusan Menteri Keuangan Nomor:  
940/KM. 01/1 991  tentang  organisasi  dan  tata  kerja  BUPLN  di  mana  pada  
organisasi tersebut  terdapat  tiga  wadah  yang  masing-masing  terdiri  dari  
kantor  wilayah  BUPLN,  
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Kantor Pengurusan Piutang  Negara (KP3N) dan  Kantor Lelang Negara  
(KLN). Proses pengurusan piutang  negara  sebagian  besar  berlangsung  pada  
KP3N, sedangkan  KLN  hanya  mengurus  proses  lelang  terhadap  barang-
barang  sita  KP3N sebagai  alternative  terakhir  dalam  penyelesaian  piutang  
negara, selain itu KLN juga mengurus proses lelang  yang  berasal  dari  instansi  
pemerintah  lainnya  yang membutuhkan  jasa  lelang.   
Berdasarkan  surat  keputusan  RI  Nomor:   2/KMK. 01/2001 ,  organisasi  
BUPLN disempurnakan  lagi  menjadi  Direktorat  Jenderal  Piutang  dan  Lelang  
Negara (DJPLN). Kehadiran  DJPLN  memberikan  perubahan  terhadap  kantor  
operasional  di mana  sebelumnya  KP3N  dan  KLN  yang  berdiri  sendiri  dan  
sekarang  telah  dilebur menjadi  satu  dengan  nama  Kantor  Pelayanan  
Piutang  dan  Lelang  Negara  (KP2LN), peleburan atau  penggabungan  
tersebut  dimaksudkan  untuk  lebih  mengotimalkan pengurusan  piutang  dan  
lelang  negara. 
Selanjutnya  berdasarkan  surat  keputusan  RI  Keppres  Nomor:   
20/P/2005 dan surat keputusan Menteri Keuangan  Nomor  1 3 1/PMK. 01/2006,  
Direktorat  Jenderal Piutang  dan  Lelang  Negara  (DJPLN),  disempurnakan  
lagi  menjadi  Direktorat  Jenderal Kekayaan  Negara  dan  Lelang  (DJKN),  di  
mana  kehadiran DJKN memberikan lagi perubahan terhadap kantor  
operasionalnya  dimana  yang  sebelumnya  KP2LN  diubah menjadi  Kantor  
Pelayanan  Kekayaan  Negara  dan  Lelang  (KPKNL).  
Peraturan  Presiden  Nomor  95  tahun  2006  tentang  Organisasi  dan  
Tata  Kerja Instansi  Vertikal  di  Lingkungan  Departemen  keuangan.   Sebagai  
tindak  lanjut  dari Peraturan  Presiden    tersebut  maka  Menteri  Keuangan  
menerbitkan  Peraturan  Menteri Keuangan  Nomor  1 35/PMK. 01/2006  tentang  
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Organisasi  dan  Tata  Kerja  Instansi Vertikal  Direktorat  Jenderal  Kekayaan  
Negara.   Dengan  berlakunya  Peraturan  Menteri tersebut  maka  pada  DJKN  
terdapat  1 7  kantor  wilayah  dan  89    Kantor  Pelayanan Kekayaan  Negara  
dan  Lelang  (KPKNL). Adapun  Kantor  Pelayanan  Kekayaan  Negara  dan  
Lelang  (KPKNL) Makassar  terletak  di  jalan  Urip  Sumoharjo  Km. 4  Gedung  
Keuangan  Negara  Satu  Lt. II Makassar.   
a. Visi  dan  Misi  Direktorat  Jenderal  Kekayaan  Negara  (DJKN)  
1. Visi  
“Menjadi  pengelola  kekayaan  negara,  piutang  negara  dan  lelang  yang  
professional dan  bertanggung  jawab  untuk  sebesar-besarnya  kemakmuran  
rakyat. ” 
2. Misi  
1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran dan   
efektivitas pengelolaan  kekayaan  negara;   
2. Mengamankan  kekayaan  negara  secara  fisik,  administrasi  dan  
hukum;  
3. Mewujudkan  nilai  kekayaan  negara  yang  wajar  dan  dapat  dijadikan  
acuan dalam  berbagai  keperluan  penilaian;  
4. Melaksanakan  pengurusan  piutang  negara  yang  efektif,  efisien,  
transparan  dan akuntabel; 
5. Mewujudkan  lelang  yang  efektif, efisien, transparan,  akuntabel,  adil  
dan kompetitif  sebagai  intrumen  jual  beli  yang  mampu  
mengakomodasi kepentingan  masyarakat;  
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b. Motto  
Dalam  rangka  mewujudkan  Visi  dan  Misi  tersebut  di  atas,  KPKNL  
Makassar berupaya untuk memberikan pelayanan secara professional dengan 
motto: “TELADAN (Tertib, Lancar, dan Amanah)”.Tertib,berarti tertib  
administrative, tertib  hukum  dan  tertib  pelayanan.   Lancer  berarti  tanpa  
hambatan dan cepat pelayanannya. Amanah berarti pegawai bekerja secara  
professional dan penuh tanggung  jawab.   
c. Struktur organisasi dan pembagian tugas 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi 
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Adapun  pembagian  tugas  pada  KPKNL  Makassar  sesuai  dengan  
bagan struktur  organisasi  tersebut  adalah  sebagai  berikut:  
1. Sub  Bagian  Umum  
Sub  bagian  umum  memiliki  tugas-tugas  antara  lain:   
a. Menyusun  rencana  kerja  Kantor  Pelayanan  Kekayaan  Negara  
dan Lelang (KPKNL) 
b. Melaksanakan administrasi kepegawaian kantor, mengurus  
keuangan, tata usaha dan rumah tangga.  
c. Menyelenggarakan  urusan  surat  masuk  dan  surat  keluar,  
serta menyelenggarakan  penggandaan  surat-surat  dinas  dan  
dokumen  lainnya guna  menunjang  kelancaran  tugas  KPKNL. 
2.  Seksi  Piutang  Negara  
Seksi  piutang  negara  memiliki  tugas-tugas  antara  lain:   
a. Melakukan penyiapan bahan  penetapan  dan  penagihan  piutang  
negara serta pemeriksaan kemampuan penanggung  hutang  atau  
penjamin hutang  dan  eksekusi  barang  jaminan.   
b. Pengusulan  dan  pelaksanaan  paksa  badan.   
c. Penyiapan  penyelesaian  atau  penghapusan  piutang  negara.   
d. Membuat  konsep  surat  perintah  paksa  Badan.   
e. Melakukan  pengelolaan,  pentabulasian  data,  dan  pemeriksaan  
dokumen barang jaminan untuk bahan tindak lanjut pengamanan  
milik penanggung  hutang.   
f. Inventarisasi,  registrasi,  dan  pemasaran  barang  jaminan. 
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3. Seksi  Pelayanan  Lelang  
Seksi  pelayanan  lelang  memiliki  tugas-tugas  antara  lain:   
a. Melakukan  pemeriksaan  dokumen  persyaratan  lelang  dan  
dokumen objek  lelang.  
b. Mengajukan  usul  konsep  penetapan  jadwal  lelang.  
c. Membuat  penyusunan  minuta  risalah  lelang  
d. Membuat  pembukuan  dan  pelaporan  hasil  lelang.   
 
4. Seksi  Pelayanan  Penilian  
Seksi  pelayanan  penilaian  memiliki  tugas-tugas  antara  lain:   
a. Mengkoordinasikan  tim  penilai  yang  telah  ditunjuk  oleh  kepala  
kantor pelayanan  untuk  melaksanakan  penilaian  atas  kekayaan  
negara  yang berupa  sumber  daya  alam,  real  property,  
property  khusus  dan  usaha, serta  penilaian  atas  permintaan  
Badan  Hukum  Pemerintah. 
b. Menginput data penilaian kedalam data base penilaian 
 
5.   Seksi  Pengelolaan  kekayaan  Negara  
Seksi  pengelolaan  kekayaan  negara  memiliki  tugas-tugas  
antara  lain:   
a. Melaksanakan penyelesaian usulan penetapan status 
penggunaan/penguasaan  kekayaan  negara. 
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b. Melaksanakan  inventarisasi  tanah  dan  atau  bangunan  dalam  
rangka penatausahaan kekayaan negara, dan melakukan  
analisa  pertimbangan permohonan  penghapusan  kekayaan  
negara.   
 
6. Seksi  Hukum  dan  Informasi  
Seksi  hukum  dan  informasi  memiliki  tugas-tugas  antara  lain:   
a. Melakukan  registrasi  dan  penatausahaan  berkas  kasus  
piutang  negara.   
b. Penyajian  informasi  piutang  negara  dan  lelang.   
c. Pemberian pertimbangan dan bantuan  hukum  terhadap  piutang  
dan lelang negara.   
d. Verifikasi  penerimaan  pembayaran  piutang  negara  dan  hasil  
lelang.   
e. Melaksanakan penyajian informasi  kekayaan  negara,  penilaian, 
pengurusan  piutang  negara  dan  pelaksanaan  lelang.   
 
7. Kelompok  jabatan  Fungsional  
Kelompok  jabatan  fungsional  mempunyai  tugas  melakukan  
kegiatan  sesuai dengan  jabatan  fungsional  masing-masing  
berdasarkan  peraturan perundang-undangan  yang  berlaku.   
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 d.    Gambaran Umum Responden 
Analisis  deskriptif  merupakan  analisis  yang  didasarkan  pada  hasil  
jawaban yang  diperoleh  dari  responden,  dimana  responden  membuat  
pernyataan  dan  penilaian terhadap  kriteria-kriteria yang  diajukan  oleh  penulis  
yang  terangkum  didalam daftar pertanyaan. Kemudian data yang diperoleh dari 
jawaban responden  atas  pernyataan yang  diajukan,  selanjutnya  dihitung  
presentasenya. 
Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  dilakukan  terhadap  32  responden  
yaitu pegawai  Kantor  Pelayanan  Kekayaan Negara dan Lelang Makassar,  
maka dapat diketahui gambaran umum  mengenai  usia, golongan, masa kerja,  
dan  pendidikan. Untuk lebih jelasnya dibawah  ini  dikemukakan secara satu  
persatu  mengenai gambaran  umum  responden  penelitian. 
i. Jenis kelamin Responden 
Gambar 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
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  Dari data di atas menunjukkan bahwa sebagian besar para 
responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 27 orang atau sebesar 
(84%) dan responden berjenis kelamin perempuan sebesar 5 orang atau 
sebesar (16%). Hal ini juga menunjukkan perbedaan responden yang signifikan 
antara pegawai pria dan wanita pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang cabang Makassar. 
ii. Golongan/pendidikan 
Gambar 4.3 
Golongan/Pendidikan 
 
  Dari gambar 4.2 di atas dapat dilihat bahwa jumlah pegawai yang 
berpendidikan S-1 memiliki jumlah yang lebih banyak dibanding responden yang 
lain yaitu sebanyak 20 orang atau sebesar 62%, sementara yang lain SMU 
sebanyak 5 orang  atau sebesar 16% sama dengan responden yang 
berpendidikan S-2. Untuk yang berpendidikan D-3 sebanyak 2 responden atau 
sebesar 6%. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai 
16%
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yang menjadi objek penelitian pada Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang 
cabang Makassar adalah lulusan sarjana strata satu (S1) 
iii. Lama Bekerja 
Gambar 4.4 
Lama Bekerja 
 
  Dari Gambar 5.3 di atas dapat dilihat bahwa rata-rata para 
responden bekerja dengan lama 11-15 tahun atau sebesar 53% sementara yang 
bekerja 6-10 tahun sebanyak 7 orang sama dengan jumlah responden yang 
bekerja lebih dari 15 Tahun yaitu sebesar 22%. Untuk yang bekerja selama 1-5 
tahun hanya sebesar 3% dari jumlah mereka. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja dan yang menjadi responden 
pada KPKNL Cab. Makassar, mempunyai masa kerja 5-10 tahun. 
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iv. Usia  
Gambar 4.5 
Usia Para Responden 
 
  Dai Gambar 5.4 di atas dapat dilihat bahwa usia  responden <25 
Tahun sebanyak 1 responden atau sebesar 3%, usia 23-35 tahun sebanyak 13 
responden atau sebesar 41% sementara yang berusia 36-45 tahun sebanyak 15 
responden atau sebesar 47% dan berusia 46-55 tahun yang bekerja di KPKNL 
sebanyak 3 responden atau sebesar 9%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
rata-rata umur pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Cab. Makassar, dan menjadi sampel penelitian ini adalah rata-rata berumur 36-
45 tahun dan sebagian dari mereka rata-rata berumur 25-35 tahun. 
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4.1.2 Penentuan Range 
 Skala yang digunakan dalam mengukur masing-masing indikator variabel 
adalah skala likert dengan skor yang tertinggi di tiap pertanyaannya adalah 5 
(lima) dan skor tereendah 1 (satu). Dengan jumlah responden sebanyak 32 
orang maka : 
 
Range =  
𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑠𝑘𝑜𝑟
 
Skor tertinggi : 32 x 5 = 160 
Skor terendah : 32 x 1 = 32   
Range = 
160−32
5
 = 27 
Sehingga range untuk hasil suvey yaitu 27 
Range skor : 
32 – 59 = sangat rendah 
60 – 77 = rendah  
78 – 105 = cukup 
106 – 133 = tinggi 
134 – 161 = sangat tinggi  
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4.1.3 Gambaran Deskripsi Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator variable 
kompensasi  dalam bentuk finansial (X1) dan non finansial (X2) dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
a. Deskripsi Variabel  kompensasi dalam bentuk finansial (X1) 
Tabel 4.1 Tanggapan Responden Kompensasi Finansial 
Indikator STS TS KS S SS Skor  
F % F % F % F % F % 
X1.1 0 0 0 0 4 12,5 24 75 4 12,5 128 
 
X1.2 0 0 0 0 1 3 26 48 5 13 132 
X1.3 0 0 0 0 2 15 28 82 1 3 123 
X1.4 
0 0 0 0 4 7 23 79 5 14 129 
X1.5 0 0 0 0 3 9 25 76 4 15 134 
Rata-rata skor 
129 
Sumber : data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai 
kompensasi finansial, maka sebagian besar responden dari 32 orang sampel 
penelitian memberi jawaban sangat setuju padaX1.1. Jumlah responden yang 
sangat setuju adalah sebanyak 4 orang atau sebesar  12,5%, setuju sebanyak 24 
orang responden atau sebesar 75%, lalu kurang setuju 4 orang atau sebesar 
12,5%. 
Selanjutnya mengenai pemahaman responden terhadap X1.2 sebanyak 5 
orang responden atau sebesar 13% menyatakan sangat setuju, 26 responden 
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atau sebesar 84% menyatakan setuju, 1 orang atau sebesar 3% menyatakan 
kurang setuju. 
 Selanjutnya mengenai X1.3 yaitu sebanyak 1 orang responden atau 
sebesar  3% menyatakan sangat setuju, 28 responden atau sebesar 83% 
menyatakan  setuju, 2 responden atau sebesar 15% menyatakan kurang setuju. 
Sedangkan pada X1.4 yaitu sebanyak 5 orang atau sebesar 14% yang 
menyatakan sangat setuju, 23 orang atau sebesar 79% yang menyatakan setuju 
dan 4 orang responden  atau sebesar 7% yang menyatakan  kurang setuju. 
Selanjutnya X1.5 yaitu sebanyak 4 oransg atau sebesar 15% yang 
menyatakan sangat setuju, 25 orang atau sebesar 76% yang menyatakan setuju, 
3 orang atau sebesar 9% yang menyatakan kurang setuju. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa X1.5 (Besarnya gaji 
saya setara dengan apa yang diterima rekan-rekan kerja saya merasa) 
merupakan pernyataan dengan skor tertinggi, yaitu sebesar 134. Hal ini 
menandakan bahwa pemberian kompensasi kepada karyawan hampir sama 
kepada karyawan lain. Sedangkan pernyataan X1.3 (Saya merasa mendapat 
bonus yang sesuai dengan kinerja saya) merupakan pernyataan dengan skor 
terendah yaitu sebesar 123. Hal ini menandakan bahwa masih ada karyawan 
yang merasa tidak mendapatkan bonus sesuai dengan kerja mereka. 
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b.   Deskripsi Variabel Kompensasi dalam bentuk non finansial 
Tanggapan responden mengenai variabel kompensasi dalam bentuk non 
finansial  dapat dilihat pada table 4.2 sebagai berikut : 
Tabel 4.2 deskripsi Variabel kompensasi dalam bentuk non finansial 
Indikator STS TS KS S SS Skor  
F % F % F % F % F % 
X2.1 0 0 0 0 5 16 23 72 3 12 122 
 
X2.2 0 0 0 0 4 13 24 75 4 12 128 
X2.3 0 0 1 3 2 6 26 81 3 10 127 
X2.4 
0 0 0 0 3 6 25 78 4 13 129 
X2.5 0 0 0 0 2 6 26 81 4 13 130 
Rata-rata skor 
127 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan tabel di atas kompensasi dalam bentuk non finansial, untuk 
X2.1, 3 orang responden atau sebesar 12% menyatakan sangat setuju, 23 orang 
atau sebesar 72% yang menyatakan setuju, 5 orang atau sebesar 16% yang 
menyatakan kurang setuju.  
Selanjutnya X2.2 yaitu sebanyak 4 orang atau sebesar 12% yang 
menyatakan sangat setuju, 24 orang atau sebesar 75% yang menyatakan setuju, 
4 orang atau sebesar 13% yang menyatakan kurang setuju. 
 Selanjutnya X2.3 yaitu sebanyak 3 orang atau sebesar 10% yang 
menyatakan sangat setuju, 26 orang atau sebesar 81% yang menyatakan setuju, 
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2 orang atau sebesar 6% yang menyatakan kurang setuju dan 1 orang atau 
sebesar 3% yang menyatakan tidak setuju.  
Selanjutnya X2.4 yaitu sebanyak  4 orang atau sebesar 13% yang 
menyatakan sangat setuju, 25 orang atau sebesar 78% yang menyatakan setuju, 
3 orang atau sebesar 6% yang menyatakan kurang setuju. 
Selanjutnya X2.5 yaitu sebanyak 4 orang atau sebesar 13% yang 
menyatakan sangat setuju, 26 orang atau sebesar 81% yang menyatakan setuju, 
2 orang atau sebesar 6% yang menyatakan kurang setuju. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa skor tertinggi berada 
pada pernyataan X2.5 (saya mendapatkan pengakuan dari atasan atas hasil 
kerja yang saya capai) dengan skor sebesar 130. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan dengan pekerjaan yang mereka miliki mampu untuk menyelesaikan 
pekerjan mereka sehingga pengakuan terhadap pekerjaan mereaka terlihat. 
Sedangkan skor terendah berada pada pernyataan X2.3 (organisasi saya selalu 
memperhatikan keselamatan kerja saya) dengan skor sebesar 130. Hal ini 
menandakan bahwa ada sebagian karyawan yang kurang merasa puas dengan 
perhatian  diperolehnya dari organisasi. 
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c. Deskripsi Variabel Komitmen Kerja Karyawan (Y) 
Tanggapan responden mengenai variabel kinerja ini dapat dilihat pada tabel 
4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 Deskripsi komitmen kerja karyawan 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor 
 
F % F % F % F % F % 
Y.1 0 0 2 6 3 9 22 69 5 16 126  
Y.2 0 0 3 9 2 6 23 72 4 13 124 
Y.3 0 0 2 6 2 7 19 61 8 26 126 
Y.4 0 0 2 6 7 22 19 59 3 10 116 
Y.5 0 0 0 0 2 6 26 81 4 13 130 
         Y.6 1 3 2 6 5 16 21 66 3 9 119 
Rata-rata skor 123 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan data yang ditampilkan pada tabel 4.2.2.3 di atas, untuk Y.1 
dapat diketahui bahwa 5 orang atau sebesar 16% yang menyatakan sangat 
setuju, 22 orang atau sebesar 69% yang menyatakan setuju dan 3 orang atau 
sebesar 9% menyatakan kurang setuju, 2 orang atau sebesar 6% orang yang 
tidak setuju.  
Untuk Y.2, 4 orang atau sebesar 13% yang menyatakan sangat setuju, 23 
orang atau sebesar 72% yang menyatakan setuju, 2 orang atau sebesar 7% 
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yang menyatakan kurang setuju dan 3 orang atau 9% yang menyatakan tidak 
setuju.  
Untuk Y.3, 8 orang atau sebesar 26% yang menyatakan sangat setuju, 23 
orang atau sebesar 72% yang menyatakan setuju, 2 orang atau sebesar 6% 
yang menyatakan kurang setuju, dan 2 orang atau sebesar 7% yang menyatakan 
tidak setuju 
Untuk Y.4, 3 orang atau sebesar 10% yang menyatakan sangat setuju, 19 
orang atau sebesar 19% yang menyatakan setuju, 7 orang atau sebesar 22% 
yang menyatakan kurang setuju, 2 orang atau sebesar 6% yang tidak setuju dan 
1 orang atau sebesar 3% yang sangat tidak setuju. 
Selanjutnya untuk Y.5, 4 orang atau sebesar 13% yang menyatakan sangat 
setuju, 26 orang atau sebesar 81% yang menyatakan setuju dan 2 orang atau 
sebesar 6% yang menyatakan kurang setuju.  
Untuk Y.6, 3 orang atau sebesar 9% yang sangat setuju, 21 orang atau 
sebesar 66% yang meyatakan setuju, 5 orang atau sebesar 16% yang 
menyatakan kurang setuju, 2 orang atau sebesar 6% yang menyatakan tidak 
setuju dan 1 orang atau sebesar 3% yang tidak sangat setuju. 
Hal ini menunjukkan bahwa skor tertinggi berada pada pernyataan Y.5 
(saya meyakini kesetiaan pada satu organisasi adalah hal yang penting oleh 
karena itu saya masih bekerja) dengan skor 130. Hal ini menunjukkan bahwa 
komitmen kerja karyawan yang menjadi responden pada penelitian ini para 
karyawan mampu menerima pengaruh dan peraturan organisasi sehingga 
mereka memelihara keanggotaannya terlibat dalam bekerja dan menyesuaikan 
dengan nilai-nilai pribadi dengan tujuan-tujuan serta kebjaksanaan organisasi. 
Sedangkan skor terendah berada pada pernyataan Y.4 (hidup saya mengalami 
kesulitan jika sekarang saya keluar dari organisasi) dengan skor 127. Dari hasil 
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tersebut dapat diketahui bahwa masih ada karyawan yang ingin pindah dari 
organisasi tempat mereka bekerja. 
 
4.1.4 Metode Analisis 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 
suatu instrument. Suatu instrument yang valid mempunyai validitas yang tinggi, 
sabaliknya instrument yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah 
(Arikunto 2006; 168) 
Pada uji validitas, variabel dinyatakan valid bila rhitung > rtabel.Dengan 
demikan semua variabel dapat dinyatakan valid, karena masing-masing 
variabel yang diuji memiliki koefisien kolerasi (r thitung) lebih besar dari r 
tabel. Untuk menentukan valid atau tidaknya variabel, selanjutnya dicari  
rtabel pada tabel r (lampiran 2). Nilai rtabel dapat dicari menggunakan 
persamaan: 
rtabel      = jumlah responden (n) – 2 
= 32 – 2 
= 30 maka rtabel adalah 0,349 
Dari hasil diatas maka di dapatkan koefisien korelasi sudah dianggap 
Valid jika r tabel = 0, 349. Uji validitas butir angket variabel bebas dan variabel 
terikat menggunakan bantuan program SPSS 21.0 for windows. Dari 16 
pertanyaan yang diperoleh, semua pertanyaan dinyatakan valid dan dapat 
digunakan untuk melakukan penelitian, seperti pada tabel 4.11 di bawah : 
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Tabel 4.4 Uji Validitas 
 
Variabel 
 
Pertanyaan 
Corrected item total 
correlation 
r tabel Keterangan 
Y1 
Y1 0.924 0.349 Valid 
Y2 0.862 0.349 Valid 
Y3 0.811 0.349 Valid 
Y4 0.808 0.349 Valid 
Y5 0.795 0.349 Valid 
Y6 0.903 0.349 Valid 
X1 
X11 0.886 0.349 Valid 
X12 0.796 0.349 Valid 
X13 0.440 0.349 Valid 
X14 0.776 0.349 Valid 
X15 0.812 0.349 Valid 
X2 
X21 0.789 0.349 Valid 
X22 0.785 0.349 Valid 
X23 0.698 0.349 Valid 
X24 0.636 0.349 Valid 
X25 0.626 0.349 Valid 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
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2. Uji Realibilitas 
Prosedur pengujian reliabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah koefisien reliabilitas alpha.Datauntuk menghitung koefisien reliabilitas 
alpha diperoleh melalui penyajian satu bentuk skala yang dikenakan hanya 
sekali saja pada sekelompok responden (single-trial administration). Teknik yang 
digunakan adalah teknik koefisien alpha dari Cronbach.Teknik koefesien 
alpha untuk menguji reliabilitas alat ukur dihitung dengan bantuan program 
SPSS version 21.0 for windows. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan 
seperti nampak pada tabel 4.12 di bawah bahwa dari semua pertanyaan dalam 
kuesioner diperoleh semua pertanyaan reliabel dengan standar Cronbach Alpha 
yang digunakan adalah 0,60. 
TABEL 4.5 Uji Realibilitas 
Variabel Cronbach 's Alpha Standar Keterangan 
X11 0.903 0,60 Reliabel 
X12 0.909 0,60 Reliabel 
X13 0.914 0,60 Reliabel 
X14 0.907 0,60 Reliabel 
X15 0.910 0,60 Reliabel 
X21 0.915 0,60 Reliabel 
X22 0.912 0,60 Reliabel 
X23 0.905 0,60 Reliabel 
X24 0.914 0,60 Reliabel 
X25 0.912 0,60 Reliabel 
Y1 0.902 0,60 Reliabel 
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Y2 0.906 0,60 Reliabel 
Y3 0.908 0,60 Reliabel 
Y4 0.913 0,60 Reliabel 
Y5 0.906 0,60 Reliabel 
Y6 0.907 0,60 Reliabel 
 Sumber: Data primer (kuesioner), diolah 2015 
 
4.1.5   Analisis Regresi Linear Berganda 
Berdasarkan data penelitian yang dikumpulkan baik untuk variabel 
terikat (Y) maupun Variabel bebas (X1,X2) yang diolah dengan menggunakan 
bantuan program SPSS version 21.0 for windows, maka diperoleh hasil 
perhitungan regresi linear berganda sebagai berikut : 
Tabel 4.6 Analisis Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -2.961 6.168  -.480 .635 
Finansial 1.053 .391 .533 2.696 .012 
Nonfin .254 .383 .131 .665 .512 
a. Dependent Variable: Y 
Pada tabel korelasi menunjukkan suatu hubungan korelasi antara 
Komitmen kerja dengan persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk financial 
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dan komitmen kerja dengan persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk non 
financial. Dari Tabel 4.17 diperoleh persamaan regresi linear sebagai berikut : 
Y= -2.961+ 1.053 X1 + 0,254 X2 
Persamaan regresi di atas terdapat nilai 0 atau nilai konstanta sebesar -
2.961. Hal ini menunjukkan bahwa jika variabel independen konstan, maka 
persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk financial dan persepsi keadilan 
kompensasi dalam bentuk non financial berpengaruh terhadap komitmen kerja  
adalah 0. Selain itu persamaan regresi linier berganda di atas, terdapat nilai 
koefisien regresi variabel bebas X adalah positif. Nilai koefisien X yang positif 
artinya apabila terjadi perubahan pada variabel X, akan menyebabkan 
perubahan secara searah pada variabel Y. 
Koefisien Regresi X1 (persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk 
finansial) sebesar 1,053 berarti bahwa jika X1 (persepsi keadilan kompensasi 
dalam bentuk finansial)  naik sebesar satu satuan, akan memberikan pengaruh 
terhadap Y (komitmen kerja) sebesar 1,053 satuan, dengan asumsi bahwa 
variabel lain konstan.  
Koefisien Regresi X2 (persepsi keadilan dalam bentuk non finansial) 
sebesar 0,254 yang berarti bahwa jika X2 (persepsi keadilan dalam bentuk non 
finansial)  naik sebesar satu satuan, akan  memberikan pengaruh terhadap Y 
(komitmen kerja) sebesar 0,254 satuan, dengan asumsi bahwa variabel lain 
konstan.  
Dari hasil koefisien regresi berganda yang telah dijelaskan pada uraian 
diatas selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis yang dilakukan secara 
parsial maupun simultan. 
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4.1.6 Uji Hipotesis 
1. Uji T (Parsial) 
Uji t digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial 
maisng-masing variabel bebas yaitu kompensasi dalam  bentuk finansial dan 
kompensasi dalam bentuk non finansial. Dengan menggunakan uji t maka dapat 
diketahui variabel mana yang memiliki pengaruh paling dominan. 
Tabel 4.7 Uji Parsial 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant)    -2.961 6.168  -.480 635 
Finansial      1.053 .391 .533 2.696 .012 
Nonfan .254 .383 .131 .665 .512 
a. Dependen Variabel: Y 
Pengaruh dari masing-masing variabel kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari 
tingkat signifikasi (probabilitas). Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa dari hasil 
pengujian hipotesis yang dilakukan, diperoleh nilai koefisien parsial dari masing-
masing variabel independen terhadap dependennya. Hal ini terlihat dari nilai 
probabilitas kompensasi finansial (X1) yaitu 0,012 < 0,05 dan nilai probabilitas 
kompensasi non finansial (X2) yaitu 0,512 > 0,005. 
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 Variabel kompensasi dalam bentuk finansial dengan t hitung (2,696) > t 
tabel (2,048) maka dapat dikatan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara 
variabel kompenasi finansial dengan variabel komitmen kerja karyawan. Selain 
itu nilai probabilitas kompensasi finansial (X1) 0,012 < 0,005 menunjukkan 
bahwa X1 berpengaruh secara signifikan terhadap Y. 
 Pada variabel kompensasi non finansial, t hitung (0,665) < t tabel (2,048) 
tidak menunjukkan  pengaruh yang nyata antara variabel kompensasi dalam 
bentuk non finansial dengan komitmen kerja karyawan. Hal itu juga terlihat pada 
nilai probabilitas kompensasi dalam bentuk non finansial  (X2) 0,512 > 0,005 
juga tidak menunjukkan X2 berpengaruh secara signifikan terhadap Y. 
 Berdasarkan hasil uji t pada tabel di atas, dapat diketahui variabel 
kompensasi dalam bentuk finansial memiliki pengaruh dominan terhadap 
komitmen kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang Negara 
Cab. Makassar dengan nilai t hitung sebesar 2,696 dibandingkan dengan 
kompensasi dalam bentuk non finansial yang tidak memiliki pengaruh terhadap 
komitmen kerja karyawan yang hanya memiliki nilai t hitung sebesar 0,665.  
2. Uji F (Simultan) 
Uji simultan atau uji F merupakan uji secara bersama – sama untuk 
menguji signifikan pengaruh variabel persepsi keadilan kompensasi yang 
terdiri atas finansial dan nonfinansial secara bersama–sama terhadap 
variabel komitmen kerja. 
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Tabel 4.8 Uji Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig
. 
1 
Regression 193.808 2 96.904 9.524 .001b 
Residual 295.067 29 10.175   
Total 488.875 31    
a. Dependent Variable: kom 
b. Predictors: (Constant), nonfin, finansial 
Berdasarkan hasil regresi dari tabel di atas menunjukkan Fhitung sebesar 
9.524 sedangkan hasil Ftabel 2,545. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (9.524 > 2,545) 
signifikan. Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa persepsi keadilan 
kompensasi yang terdiri atas  kompensasi finansial dan non finansial simultan 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel 
komitmen kerja. 
Langkah – langkah untuk melakukan uji F sebagai berikut: 
a. Hipotesis 
Ho = persepsi keadilan kompensasi secara simultan tidak 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 
kerja. 
H1 = persepsi keadilan kompensasi secara simultan mempunyai 
pengaruh yang signifikan  terhadap komitmen kerja. 
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b. Tingkat signifikan 
Tingkat signifikan yang digunakan adalah 0,05 (α = 5%) dan pada 
tabel 4.15 tingkat signifikan sebesar 0,001 atau sebesar 
0,1%. Artinya bahwa variabel independen berpengaruh 
terhadap variabel dependen dengan tingkat signifikannya 
sebesar 0,1%. 
c. Menentukan F tabel 
Dengan menggunakan tingkat keyakinan 95% dengan tingkat 
kesalahan α= 0,05, df dapat ditentukan dengan persamaan 
sebagai berikut : 
df1 = k = 3 
df2 = n – k – 1 = 32 – 3 – 1 =28 
Keterangan : 
n = sampel 
k = variabel bebas 
maka Ftabel= 2,545 
Ketentuan penerimaan hipotesis yaitu 
Ho ditolak bila sig > 0,05 atau Fhitung< Ftabel 
Ha diterima bila sig ≤ 0,05 atau Fhitung> Ftabel 
Membandingkan Fhitungdengan Ftabel 
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Berdasarkan hasil penelitian yang terdapat pada tabel 4.15 bahwa hasil 
dari Fhitung yaitu sebesar 9,524 dan Ftabel  2,545, nilai Fhitung >  Ftabel. Oleh 
karena Fhitung > F tabel, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan 
antara X1,  X2, terhadap Y, hal ini menunjukkan bahwa perubahan naik turunya 
variabel persepsi keadilan kompensasi berpengaruh nyata terhadap tingkat 
komitmen kerja. 
Berdasarkan pengujian statistik dengan metode uji F, dimana 
tingkat signifikan diperoleh lebih kecil yakni 0,1% dari standar signifikan 
yakni 5% atau 0,05% dan perbandingan antara Fhitung dan Ftabel, dimana Fhitung 
sebesar 9,524 lebih besar dari Ftabel yakni 2,545, maka dapat disimpulkan bahwa 
Ha diterima atau persepsi keadilan kompensasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen kerja. Jadi dapat disimpulkan bahwa berdasarkan 
hasil statistik penelitian berdasarkan uji F, persepsi keadilan kompensasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen kerja. 
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4.1.7 Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square. 
Tabel 4.9 Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .630a .396 .355 3.18979 
a. Predictors: (Constant), nonfin, finansial 
Sumber: Data primer (kuesioner), diolah 2015 
Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi    
(R Square) yang diperoleh sebesar 0,396. Hal ini berarti 39,6%  komitmen kerja 
karyawan dipengaruhi oleh persepsi keadilan kompensasi yang terdiri dari 
finansial dan non finansial, sedangkan sisanya yaitu 60,4% komitmen kerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
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4.2 Pembahasan 
Pembahasan dalam penelitian ini menguraikan pengaruh persepsi 
keadilan kompensasi dalam bentuk finansial dan non finansial terhadap 
komitmen kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
cabang Makassar dapat dibahas sebagai berikut: 
1. Pengaruh variabel Persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk finansial 
terhadap komitmen kerja karyawan. 
O’really dan chatman (wiyono, 2000:21) menyatakan bahwa salah satu 
aspek komitmen dalam bekerja karyawan adalah compliance, maksudnya 
sebagai kesediaan individu untuk menerima pengaruh dan peraturan organisasi 
terutama untuk mendapatakan timbal balik seperti gaji,upah, dan kompensasi 
langsung lainnya. Seperti yang terjadi pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dimana para karyawan sangat berpengaruh atas kompensasi 
yang diberikan oleh organisasi terhadap komitmen kerja mereka 
dalam bekerja dan organisasi dinilai cukup adil dalam memberikan 
kompensasi kepada setiap karyawan. 
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien untuk 
persepsi keadilan kompensasi dalam bentuk finansial (x 1) sebesar 
1,053, selain itu nilai signifikansi 0,021 < 0,05, sehingga dapat dikatakann bahwa 
variable persepsi keadilan dalam bentuk finansial mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen kerja karyawan. 
Hal ini berarti bahwa semakin adil pemberian kompensasi dalam bentuk 
finansial yang berupa insentif, gaji, bonus, tunjangan asuransi lainnya yang 
diterima oleh karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang cabang 
69 
 
Makassar maka semakin tinggi tingkat komitmen karyawan dalam bekerja pada 
Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang Makassar. 
2. Pengaruh Persepsi Keadilan kompensasi dalam bentuk non finansial 
terhadap komitmen kerja karawan. 
Dari hasil perhitungan regresi, maka diperoleh koefisien regresi untuk 
persepsi keadilan dalam bentuk non finansial (X2) sebesar 0,254, selain itu 
signifikansi sebesar 0,512, sehingga dapat disimpulkan bahwa persepsi 
keadilan kompensasi dalam bentuk non finansial tidak berpengaruh 
terhadap komitmen kerja karyawan. 
Hal ini berarti dengan pemberian kompensasi dalam bentuk non 
finansial oleh perusahaan kepada karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan 
dan Lelang Makassar tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja 
karyawan. Kompensasi dalam bentuk penghargaan dan lainnya selain dari 
kompensasi non finansial tidak begitu berpengaruh terhdadap komitmen 
kerja karyawan dalam bekerja. 
   
 
 
 
 
 
 
70 
 
BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut :  
1. Persepsi keadilan kompensasi berpengaruh secara simultan dan 
signifikan terhadap komitmen kerja karyawan pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang cabang Makassar hal itu dapat dilihat 
dari pemberian kompensasi dalam bentuk finansial bagi karyawan 
memiliki pengaruh terhadap tingginya komitmen kerja karyawan. 
2. Berdasarkan nilai koefisien regresi linear berganda dan Uji t, dapat 
dilihat bahwa keadilan kompensasi dalam bentuk finansial memiliki 
pengaruh yang lebih dominan dibandingkan dengan keadilan 
kompensasi dalam bentuk non finansial terhadap komitmen karyawan 
dalam bekerja. 
5.2 Saran  
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, maka saran-
saran yang dapat penulis berikan sebagai bahan masukan kepada pihak 
perusahaan adalah sebagai berikut: 
1. Untuk meningkatkan komitmen kerja karyawan perlu ada perhatian 
bagi pihak Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang terkait 
dengan kompensasi yang diberikan kepada karyawan. 
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2. Perlunya ada pemberian kompensasi yang layak dan adil terkait 
dengan kinerja karyawan sehingga mendorong meningkatnya 
komitmen karyawan dalam bekerja. 
3. Tunjangan lain yang  harus ditingkatkan dalam bentuk kompensasi 
langsung oleh organisasi kepada para karyawan. 
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KUISIONER PENELITIAN 
ANALISIS PENGARUH PERSEPSI KEADILAN KOMPENSASI 
TERHADAP KOMITMEN KERJA KARYAWAN PADA KANTOR PELAYANAN 
KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG CABANG MAKASSAR 
 
Kepada Yth. 
Bapak/ibu 
 di.-  
Tempat 
Dengan Hormat, 
 Dalam rangka memenuhi tugas skripsi saya, maka dengan segala 
kerendahan hati saya sangat mengharapkan tanggapan Bapak/ibu terhadap 
beberapa pernyataan yang tersedia dalam kuisioner ini mengenai “pengaruh 
persepsi keadilan Kompensasi terhadap komitmen kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang cabang Makassar” 
pengumpulan data ini semata-mata hanya akan digunakan untuk maksud 
penyusunan skripsi. 
 Kesediaan dan kerjasama yang bapak/ibu  berikan dalam bentuk 
informasi yang benar dan lengkap akan sangat mendukung keberhasilan 
penelitianini.  Selain jawaban yang bapak/ibu berikan juga akan merupakan 
masukan  yang sangat berharga bagi saya. 
 Akhir kata saya mengucapkan terimakasih yang sebesar-besarnya atas 
bantuan dan kesediaan Bapak/ibu yang telah meluangkan waktunya dalam 
pengisian kuisioner ini. 
Hormat Saya, 
 
Hartono 
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KUISIONER PENELITIAN 
 
i. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Jenis Kelamin : a. laki-laki  b. perempuan 
2. PendidikanTerakhir : a.SMU     b. D-3 c. S-1     d. S-2 
     e. S-3 
3. Jabatan  :………………………… 
4. Lama Bekerja : a. 1-5 Tahun     b. 6-10 Tahun c. 11-15 
Tahun     d. Lebihdari 15 Tahun 
5. Usia anda saat ini : a. <25 Tahun    b. 25-35 Tahun  
c. 36-45 Tahun  d.46-55 Tahun   d. 
Lebih 55 Tahun  
 
ii. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Mohon member tanda silang (X) pada jawaban yang 
Bapak/ibu anggap paling sesuai dan mohon mengisi bagian 
yang membutuhkan jawaban tertulis. 
2. Setelah mengisi kuisioner ini mohon Bapak/ibu dapat 
memberikan kembali kepada yang menyerahkan kuisioner 
ini pertama kali 
3. Keterangan Alternatif Jawaban dan skor: 
a. SS  = Sangat Setuju (5) 
b. S    =  Setuju (4) 
c. KS = Kurang Setuju (3) 
d. TS  =Tidak Setuju (2) 
e. STS = Sangat Tidak Setuju (1) 
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A. FINANSIAL (X1) 
 
NO. Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1.  Saya mendapat kenaikan gaji 
yang adil sebanding dengan 
kenaikan gaji rekan kerja di 
organisasi ini 
 
     
2.  Tunjangan saya hampir sama 
dengan yang diterima rekan 
kerja saya 
     
3.  Saya merasa mendapat bonus 
yang sesuai dengan kinerja 
saya 
 
     
4.  Gaji saya adil dikaitkan dengan 
pendidikan,pengalaman kerja 
atau kualifikasi yang saya miliki 
 
     
5.  Besarnya gaji saya setara 
dengan apa yang diterima 
rekan-rekan kerja saya 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
78 
 
B. NON FINANSIAL (X2) 
NO. Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1.  Promosi jabatan saya adil dibanding 
kesempatan yang diberikan ke rekan 
kerja lainnya 
 
     
2.  Pengakuan prestasi saya adil jika 
dibandingkan dengan rekan-rekan 
kerja saya 
 
     
3.  Organisasi saya selalu 
memperhatikan keselamatan kerja 
saya 
     
4.  Pembagian kerja di organisasi ini baik 
sehingga saya dapat mengerjakannya 
dengan baik 
     
5.  Saya mendapatkan pengakuan dari 
atasan atas hasil kerja yang saya 
capai 
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C. KOMITMEN KERJA (Y) 
 
NO. Pernyataan AlternatifJawaban 
 SS  S KS TS STS 
1.  Saya senang untuk 
menghabiskan karir saya di 
organisasi ini 
     
2.  Saya merasa bahwa masalah 
saya di organisasi ini adalah 
masalah saya juga 
     
3.  Berat bagi saya untuk keluar dari 
organisasi ini, meskipun  saya 
menginginkannya 
     
4.  Hidup saya akan mengalami 
kesulitan jika sekarang saya 
keluar dari organisasi ini 
     
5.  Saya meyakini kesetiaan pada 
satu organisasi adalah hal yang 
penting oleh karena itu saya 
masih bekerja disini 
     
6.  Jika mendapat tawaran bekerja 
yang lebih baik dari organisasi 
lain, saya merasa bersalah jika 
meninggalkan organisasi ini. 
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Uji Realibilitas 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
finansial1 59.1250 41.984 .872 .903 
finansial2 59.0000 44.129 .657 .909 
finansial3 59.2188 44.241 .434 .914 
finansial4 59.0938 42.926 .677 .907 
finansial5 59.0938 43.959 .604 .910 
nonfinansial1 59.3125 41.964 .475 .915 
nonfinansial2 59.1563 44.201 .489 .912 
nonfinansial3 59.1563 42.265 .776 .905 
nonfinansial4 59.0938 45.055 .425 .914 
nonfinansial5 59.0625 44.770 .519 .912 
komitmen_kerja1 59.1875 40.222 .799 .902 
komitmen_kerja2 59.2500 40.774 .693 .906 
komitmen_kerja3 59.1875 37.899 .699 .908 
komitmen_kerja4 59.4688 41.225 .541 .913 
komitmen_kerja5 59.0625 43.157 .811 .906 
komitmen_kerj6 59.4063 39.862 .688 .907 
 
Jika nilai cronbach alpha > 0.60 artinya pertanyaannya sudah realibile 
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Uji validitas 
Berdasarkan tabel r untuk 𝛼 = 5% dengan 𝑛 = 32 adalah 0.3388. jika nilai 
korelasinya < 0.3388 berarti pertnyaannya tidak valid.  
Korelasi variabel finansial 
Correlations 
 finansial1 finansial2 finansial3 finansial4 finansial5 finansial 
finansial1 
Pearson 
Correlation 
1 .754** .540** .708** .804** .886** 
Sig. (2-tailed)  .000 .001 .000 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
finansial2 
Pearson 
Correlation 
.754** 1 .179 .552** .787** .796** 
Sig. (2-tailed) .000  .327 .001 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
finansial3 
Pearson 
Correlation 
.540** .179 1 .418* .127 .440* 
Sig. (2-tailed) .001 .327  .017 .490 .012 
N 32 32 32 32 32 32 
finansial4 
Pearson 
Correlation 
.708** .552** .418* 1 .628** .776** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .017  .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
finansial5 
Pearson 
Correlation 
.804** .787** .127 .628** 1 .812** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .490 .000  .000 
N 32 32 32 32 32 32 
finansial 
Pearson 
Correlation 
.886** .796** .440* .776** .812** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .012 .000 .000  
N 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Korelasi untuk variabel non finansial 
 
Correlations 
 nonfin1 nonfin2 nonfin3 nonfin4 nonfin5 nonfin 
nonfin1 
Pearson Correlation 1 .685** .406* .173 .205 .789** 
Sig. (2-tailed)  .000 .021 .343 .261 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
nonfin2 
Pearson Correlation .685** 1 .331 .383* .284 .785** 
Sig. (2-tailed) .000  .064 .030 .115 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
nonfin3 
Pearson Correlation .406* .331 1 .383* .422* .698** 
Sig. (2-tailed) .021 .064  .030 .016 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
nonfin4 
Pearson Correlation .173 .383* .383* 1 .615** .636** 
Sig. (2-tailed) .343 .030 .030  .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 
nonfin5 
Pearson Correlation .205 .284 .422* .615** 1 .626** 
Sig. (2-tailed) .261 .115 .016 .000  .000 
N 32 32 32 32 32 32 
Nonfan 
Pearson Correlation .789** .785** .698** .636** .626** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Korelasi Untuk Komiten Kerja 
Correlations 
 kom1 kom2 kom3 kom4 kom5 kom6 kom 
kom1 
Pearson 
Correlation 
1 .825** .685** .745** .738** .764** .924** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
kom2 
Pearson 
Correlation 
.825** 1 .606** .577** .616** .801** .862** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
kom3 
Pearson 
Correlation 
.685** .606** 1 .475** .647** .632** .811** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .006 .000 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
kom4 
Pearson 
Correlation 
.745** .577** .475** 1 .573** .740** .808** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .006  .001 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
kom5 
Pearson 
Correlation 
.738** .616** .647** .573** 1 .658** .795** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001  .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
kom6 
Pearson 
Correlation 
.764** .801** .632** .740** .658** 1 .903** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 
Kom 
Pearson 
Correlation 
.924** .862** .811** .808** .795** .903** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 32 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Nilai 𝑹𝟐(Koefisien Determinasi) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .630a .396 .355 3.18979 
a. Predictors: (Constant), nonfin, finansial 
 
Nilai 𝑅2 = 0.396 atau 39.6% yang berarti bahwa 39.6 % variabel bebas bebas 
mampu menjelaskan variabel y dan selebihnya 60.4%  tidak dijelaskan dalam 
model. 
 
Uji F(Simultan) 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 193.808 2 96.904 9.524 .001b 
Residual 295.067 29 10.175   
Total 488.875 31    
a. Dependent Variable: kom 
b. Predictors: (Constant), nonfin, finansial 
 
Nilai f tabel 2.545 terlihat bahwa nilai f hitung =9.524 yang berarti f hitung> f tabel 
yang berarti variabel bebas (x1 dan x2) secara bersama-sama mempengaruhi 
variabel tak bebas ((y). 
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Uji t (Parsial) 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -2.961 6.168  -.480 .635 
finansial 1.053 .391 .533 2.696 .012 
nonfin .254 .383 .131 .665 .512 
a. Dependent Variable: kom 
 
Berdasarkan tabel t diperoleh nilai Nilai t tabel 2.037. terlihat bahwa nilai t hitung 
untuk variabel finansial =2.696>2.037 maka variabel finansial secara signifikan 
mempengaruhi variabel tak bebas y. Sedangkan untuk variabel non finansial 
diperoleh nilai t hitung=0.665<2.037 yang berarti variabel non finansial tidak 
mempengaruhi variabel tak bebas y secara signifikan. 
Jadi model regresi yang terbentuk adalah 
?̂? = −2.961 + 1.053𝑥1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
